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Neben der fachlichen Kompetenz wird der Personlichkeit aktuell eine zunehmend
wichtigere Rolie fUr den beruflichen Erfolg zugeschrieben. Soft Skills sind in fast
allen Berufsbereichen gefragt, insbesondere aber bei sozialen und unter-
nehmerischen Tatigkeiten sowie bei Berufen, die Projekt- und Teamarbeit sowie
Arbeit mit Kunden (Beratung, Verkauf) erfordern. Gegen die nahe liegende
Nutzung von personlichkeitsorientierten Diagnoseverfahren wurden aber lange Zeit
Vorbehalte vorgebracht. Der Artikel gibt sunsichst diese Vorbehalte wieder und
zeigt dann, wie sie tberwunden werden konnten. AnschlieBend werden zentrale
Befunde ‘zum Zusammenhang von Persénlichkeitsmerkmalen und beruflichem
Erfolg sowie beruflicher Zufriedenheit referiert. Im letzten Abschnitt des Artikels
werden verschiedene Herangehensweisen zur Diagnose der berufsbezogenen
Persénlichkeit und der sozialen Kompetenz dargestellt.

Vorbehalte gegen eine personlichkeitsorientierte Berufseignungsdiagnostik

Der Personlichkeit wurde im Arbeitskontext lange Zeit keine besondere Beachtung
geschenkt. (1) Angesichts der fast dogmatischen Uberzeugung, dass vor allem
Umwelt und Sozialisation menschtiches Verhalten dominieren, blieben Uberlegun-
gen zur Bedeutung von Persénlichkeitsmerkmalen fur die Aufklarung von Erfolg
und Zufriedenheit im Beruf lange Zeit unbeachtet. (2) Zudem versperrie eine Uber-
bewertung situativer Einflisse den Blick auf die Bedeutung von Personlichkeits-
merkmalen. -Vor diesem Hintergrund gait eine Orientierung. an zumindest relativ
seitstabilen Persénlichkeitsmerkmalen lange Zeit als wenig vielversprechend.
Dariiber hinaus wurde Persénlichkeitsdiagnostik (3) methodisch mit projektiven
Verfahren/Personlichkeits-Entfaltungs-Verfahren und (4) inhaltlich mit pathologischen
Personlichkeiten assoziiert und tiberwiegend der klinischen und forensischen Psy-
chologie zugeordnet.

Uberwindung der Vorbehalte

Der mittlerweile 15 Jahre anhaltende Trend zu einer persdnlichkeitsorientierten
Praxis der Personalauswahi und -entwicklung wurde durch einen allgemeinen ge-

133

Harte

Impulse der Personalentwicklung:


micha
Text Box
Kersting, M. (2005). Diagnose der berufsbezogenen Persönlichkeit und der sozialen Kompetenz: Harte
Fakten zu Soft Skills? In A. Püschel & St. M. Schmitz-Buhl (Hrsg.), Impulse der Personalentwicklung:
Den Wandel gestalten (S. 133-141). Bonn: Deutscher Psychologen Verlag.

micha
Text Box


b e s E et o Fa 4 e e e eam s e

selischaftlichen Wertewandel beziiglich differenzieller Unterschiede in der Per-
sénlichkeit und Leistungsfahigkeit von Menschen sowie durch inhaltliche und me-
thodische Fortschritte erméglicht. Methodische Forschritte wurden vor allem durch
die Etablierung der Meta-Analyse erzielt. Die Forschung zur Bedeutung von
Persdnlichkeitsmerkmalen war Uber Jahrzehnte hinweg durch eine grofle Zahl
von Studien an haufig kleinen Stichproben gekennzeichnet, bei denen zumeist
verschiedene Personlichkeitsmerkmale erfasst wurden. Dies filhrte zu wider-
spriichlichen Ergebnissen und zum Ausbleiben eines Erkenntnisfortschritts. Mit
Meta-Analysen konnte hingegen gezeigt werden, dass die Unterschiedlichkeit der
Ergebnisse von Einzelstudien (berwiegend auf Artefakte zurlickgeht (unter-
schiedlich reliable Pradiktoren und Kriterien, Streuungsdifferenzen zwischen den
untersuchten Stichproben und zufallsbedingte Variationen der Korrelations- bzw.
Regressionskoeffizienten). Wahrend man friher in der berufsbezogenen Psycho-
logie vom Primat der Situations- bzw. Berufsspezifitit ausging, zeigten Meta-
Analysen (z. B. Schmidt und Hunter, 1998), dass Validitatskoeffizienten im hohen
Male generalisierbar sind und die echte, nicht zu Lasten statistischer Artefakte
gehende Restvarianz kaum Raum fiir Moderatoreffekte 1asst.

-Zur Relevanz von Persdnlichkeitsmerkmalen fiir Erfolg und Zufriedenheit im

Beruf

Nach dem methodischen Durchbruch konnie sich zunéchst die Intelligenz als
wichtigster Pradiktor fur Berufs- und Trainingserfolg etablieren (Schmidt und
Hunter, 1998, deutschsprachig in Kleinmann und Strauf}, 2000). Spéater wurde die
Bedeutung weiterer Personlichkeitsmerkmale, wie z. B. der Gewissenhaftigkeit
erkannt. Voraussetzung flir diese neuen Erkenntnisse war, dass das Finf-
Faktoren-Modell (FFM) als Beschreibungsraster zur Integration verschiedener, bis
dahin heterogen erscheinender Befunde genutzt wurde (fir einen Uberblick zum
FFM-Modell sowie zu weiteren Personlichkeitsmodellen siehe z. B. Hossiep,
Paschen & Muhlhaus, 2000; Muck, 2006). Die Ergebnisse werden im Folgenden
kurz referiert, eine knappe deutschsprachige Zusammenfassung der wesentlichen .
Befunde liefert Kersting (2005).

Barrick, Mount und Judge (2001) rechneten eine ,Second-Order-Meta-Analyse” von
15 im Zeitraum von 1990 bis 1998 publizierten Meta-Analysen zum Zusammen-
hang von Persdnlichkeitsmerkmalen mit verschiedenen Kriterien des Berufserfolgs
(Vorgesetztenbeurteilung, objektive Leistungsdaten, Trainingsleistung und Team-
work). Von den Dimensionen des FFM erweisen sich vor allem Gewissenhaftigkeit
und — mit Einschrdnkungen — emotionale Stabilitdt und Extraversion als berufs-
Ubergreifend relevant fir verschiedene Kriterien des Erfolgs und der Zufriedenheit.
Die Bedeutung von Vertraglichkeit und Offenheit fir Erfahrungen variiert hingegen
stark in Abhéngigkeit vom Validitatskriterium. So erweist sich Offenheit beispiels-
weise als relevant fir den Trainingserfolg, und Vertraglichkeit beeinflusst die Zu-
sammenarbeit in Teams positiv.

Wihrend der aligemeine Berufserfolg mit Intelligenztests besser vorhergesagt
werden kann (Schmidt & Hunter, 1998), erzielen Tests zu den FFM-Dimensionen
(mit Ausnahme der Vertréglichkeit) hinsichtlich der Vorhersage des Filhrungs-
erfolgs Validitdten, die der einschldgigen Validitéat von intelligenztests (Judge,
Colbert & llies, 2004) nominell in nichts nachstehen.
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Den Beitrag von Persénlichkeitsmerkmalen zur berufiichen Zufriedenheit haben
Judge, Heller und Mount (2002) meta-analytisch untersucht. Dabei erweisen sich
. emotionale Stabilitdt und Extraversion als die wichtigsten Persdnlichkeitsmerkmale
itr berufliche Zufriedenheit.

Von den sechs beruflichen Interessentypen nach Holland (1973) sind vier substan-
ziell mit einer oder mehreren FFM-Dimension{en) assoziiert (Barrick, Mount &
Gupta, 2003).

" Nach Judge und llies {2002) bestehen auch deutliche Zusammenhénge zwischen
den FFM-Dimensionen und verschiedenen Motiven (z. B. Goal Setting). Diese
Verbindungen sind beachtlich, da der Motivation eine hohe Bedeutung flr Eignung
und Leistung zukommt.

Wie diagnostiziert man die berufsbezogene Personlichkeit und die soziale
Kompetenz?

Persénlichkeit und soziale Kompetenz sind unspezifische Begriffe, die einer Dia-
gnose erst zugénglich werden, wenn sie von der Ebene der ungenauen Alltags-
sprache auf die Ebene einer Operationalisierung transformiert werden. Die Begriffe
miissen definiert werden. FUr berufsbezogene Beurteilungen ditrfen nach der DIN
33430 (DIN, 2002; Heyse & Kersting, 2004; Kersting & Plttner, 2006) nur solche
Verfahren herangezogen werden, die nachweislich einen Bezug zu den beruflichen
Anforderungen haben. Gesucht wird nicht irgendeine Persénlichkeit, sondern die
Personlichkeit, die fur einen bestimmten Beruf, fur eine bestimmte Aufgabe
geeignet ist. Eignung ist ein relationaler Begriff, geeignet ist man immer nur fir
etwas. Bevor die Eignung einer Person beurteilt werden kann, muss daher die
Frage geklart werden, wofiir die Person geeignet sein soll. Der Diagnose der
Persénlichkeit und sozialen Kompetenz muss notwendigerweise eine Analyse des
Berufs oder der Aufgabe vorausgehen. Weiche Anforderungen miissen in welchen
Situationen bewéltigt werden um welche Ziele zu erreichen?

Erst nach Abschluss der Anforderungsanalyse kann mit der Suche nach
geeigneten diagnostischen Verfahren begonnen werden. Zur Diagnose der berufs-
bezogene Persénlichkeit und der sozialen Kompetenz empfiehlt sich, wie bei der
Diagnostik der meisten anderen Konstrukte, eine theoriegeleitete und systema- .
tische Methodenvielfalt. Man solite nicht nur eine diagnostische Methode/eine
Datenquelle, sondern eine sinnvolle Kombination verschiedener Methoden und
Datenquellen nutzen: ,Never use one, when two will do.”

Hilfreiche Klassifikationen von unterschiedlichen methodischen Zugéngen zur be-
ruflichen Eignungsbeurteilung liefern u. a. der trimodale Ansatz der Personal-
psychologie von Schuler und Héft (2001) sowie die Klassifikation von Datenquellen
nach Cattell (1979).
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Der trimodale Ansatz der Personalpsychologie

Schuler und Héft (2001) unterscheiden drei unterschiedliche methodische Zugénge
zur beruflichen Eignungsbeurteilung, namlich (1) den biografischen Ansatz, (2) den
Simulationsansatz und (3) den Konstruktansatz.

Im Fokus des biografischen Ansatzes stehen die Leistungen und Ergebnisse, die
eine zu diagnostizierende Person bislang in ihrem Leben erbracht hat. Mit biogra-
phischen Fragen in schriftlicher oder miindlicher Form (z. B. im Interview) werden
lebenslaufbezogene Daten erhoben.

Mit dem Simulationsansatz sollen Verhaltensweisen erfasst werden, die in &hn-
licher Form auch am interessierenden Ausbildungs-, Studien- oder Arbeitsplatz
gezeigt werden, z. B. Verhandeln, Diskutieren, Prasentieren, Fiihren und Verkaufen.
Assessment Center Aufgaben wie das Rollenspiel oder die Gruppendiskussion sind
typische Vertreter des Simulationsansatzes.

Als dritter methodischer Zugang z&hlt der Konstruktansatz. Hier geht es darum, mit
Testverfahren Merkmale zu erfassen, die als zeitlich relativ stabil gelten, z. B.
Extraversion. Ein typisches Verfahren des Konstruktansatzes ist ein psycho-
metrischer Test, z. B. ein Persénlichkeitstest. Weiter unten werden verschiedene
Testansétze vorgestellt. .

Verschiedene Datenquellen

Eine andere hilfreiche Ordnung stammt von Cattell (1979), der drei Datenquellen
unterscheidet, ndmlich L-Daten, Q-Daten und T-Daten.

L-Daten stehen fir Informationen aus dem Leben. Cattell (1979) unterscheidet, ob
diese Daten aufgrund von Sachinformationen oder aufgrund von persénlichen Wer-
tungen von Auskunftspersonen gewonnen wurden. Die Studiendauer oder die An-
zahl bisheriger Arbeitgeber wiren L-Daten, die aufgrund von Sachinformationen
Uber eine Person gewonnen werden kénnen. Demgegeniiber stammen andere
L-Daten von urteilenden Personen und sind in diesem Sinne subjektiv. Arbeits-
zeugnisse kommen z. B. auch aus dem ,Leben®, es handelt sich aber um eine Ein-
schatzung der beurteilten Person durch die beurteilende Person. Auch ein
Eignungsinterview liefert L-Daten im Sinne Cattells. Trotz dieser subjektiven
Bewertung durch andere geht Cattell davon aus, dass L-Daten objektiv sind.

Bei Q-Daten handelt es sich um Informationen, die einer Selbstauskunft in einem
psychometrisch konstruierten Fragebogen (Questionnaire) entstammen. Beispiels-
weise wird einer Person ein standardisierter Fragebogen zur Extraversion vor-
gelegt. Q-Daten kénnen leicht verfilscht werden, wenn die befragte Person
beispielsweise ihre Antworten ,beschonigt”. Es handelt sich um subjektive Daten.

T-Daten werden mit Tests erhoben und sind im Sinne Cattells objektiv. Der Begriff
Test ist in dieser Kategorisierung allerdings sehr eng zu interpretieren, Cattell
versteht unter Tests Verfahren, die nicht verfilschbar sind. Herkémmiiche Persén-
lichkeitsfragebogen liefern Q-Daten und keine T-Daten, auch wenn haufig von Per-
sonlichkeitstests gesprochen wird.
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Fiir eine umfassende Diagnose der berufshezogenen Persdnlichkeit und der
sozialen Kompetenz sollen im Sinne Cattells alle drei Arten von Informationen, also
L-Daten, Q-Daten und T-Daten, erhoben werden. Wahrend das Interview und das
Assessment Center haufig genutzt werden, wird die Erhebung von T-Daten zur
berufsbezogenen Personlichkeit und der sozialen Kompetenz vernachlassigt. In
den nachstehenden Absétzen werden Verfahren vorgestellt, die im Sinne der
Kategorisierung von Cattell T- oder Q-Daten liefern.

Pérsénlichkeitstests zur Selbstbeschreibung

Viele Anwender beschrinken die Diagnose der berufsbezogenen Persodnlichkeit
und der sozialen Kompetenz auf den Einsatz von Personlichkeitstests (genauer:
Personlichkeitsfragebogen) zur Selbstbeschreibung, erheben also ,nur® Q-Daten im
Sinne Cattells. Erfreulicherweise liegen mittierweile einige neue, wissenschaftlich
fundierte berufsbezogene Verfahren vor. Zu nennen sind beispielsweise das
Bochumer Inventar zur Personlichkeitsbeschreibung (BIP) von Hossiep und
Paschen (2003) oder das Leistungsmotivationsinventar (LMI) von Schuler und
Proschaska {2001). Diese Verfahren zielen auf die Vorhersage berufsrelevanten
Verhaltens, nutzen berufsbezogene Iltemformulierungen und bieten Vergleichs-
daten (Normen) von fragestellungsrelevanten Gruppen (z. B. Bewerbern). Sie
haben wesentlich dazu beigetragen, die Vorbehalte der Personalpraxis gegentber
Verfahren der Persédnlichkeitsdiagnostik zu {iberwinden. Es ist nicht l&nger not-
wendig auf Personlichkeitstests zurtickzugreifen, die fur psychopathologische
Fragestellungen entwickelt wurden (z. B. MMPI).

Selbstberichte zur Erfassung von Persdnlichkeitsmerkmalen geben allerdings
Anlass zur Sorge um den negativen Einfluss der Verfalschbarkeit. Neben der
absichtlichen Verstellung sind Effekte der sozialen Erwiinschtheit sowie der
Akquieszenz zu bedenken. Es ist unumstritten, dass Selbstbeschreibungsverfahren
der Personlichkeitsdiagnostik leichter verfilscht werden kénnen als z. B. Verfahren der
Leistungsdiagnostik. Techniken zur Vermeidung von Verfalschungen undfoder zur
Identifikation und Korrektur, wie z. B. zusétzlich eingefiihrte Validitdtsskalen (Ligen-
skalen), flhren nicht zu der gewiinschten Validitatssteigerung (Viswesvaran, Ones
& Hough, 2001). Allerdings ist zu fragen, ob die Verfadlschbarkeit wirklich ein Pro-
blem darstellt oder ob die Fahigkeit zum situationsangemessenen ,Faken® nicht
selbst wertvoll ist flir die spatere berufliche Leistung {(Marcus, 2003a). Wéhrend
Marcus (2003b) keine negativen Auswirkungen der Verfalschbarkeit auf die Krite-
riumsvaliditat erkennt, sieht Kersting (2004) Akzeptanzprobleme fur den Einsatz
von verfalschbaren Verfahren in der angewandten Personalpsychologie und weist
auf die negativen Konsequenzen fur die Konstruktvaliditét hin.

Es empfiehlt sich, Selbstberichtsfragebogen durch Interviews (biografieorientierter
Ansatz) und durch Assessment Center Aufgaben (simulationsorientierter Ansatz)
zu ergédnzen. Dabei kénnen Diskrepanzen im Selbst- und Fremdbild diagnostisch
ergiebig thematisiert werden. Darllber hinaus ist es interessant, nicht nur Selbstbe-
richte (Q-Daten), sondern auch vergleichsweise objektivere Testverfahren zur Er-
fassung von Soft Skills einzusetzen und somit T-Daten im Sinne Cattells zu
erheben.
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Personlichkeitstests, die unverfilschbare Daten liefern

Wahrend Selbstberichte zur Persénlichkeit im Sinne Cattelis subjektive Q-Daten
liefern, liefern die folgenden vier Verfahren objektive T-Daten zu Soft Skills:
Wissenstests, Leistungstests, objektive Personlichkeitstests und implizte Assozia-
tionstests.

X,
]

Wissenstests -

Schmidt Atzert (2003) ordnet die Emotionale Intelligenz der kristallisierten Intelli-
genz zu, entsprechend gieicht die Diagnose eher einem Wissenstest als einer
Selbstbeschreibung. Zur Konstruktion eines Tests (Schmidt-Atzert & Blihner, 2002)
wurden Personen gebeten, emotional bewegende Alitagsereignisse zu proto-
kollieren und zeitnah dazu ihr emotionales Befinden einzustufen. Mit Angaben zur
betroffenen Person (Alter, Geschlecht, Beruf) angereicherte Situationsbeschrei-
bungen stellen die liems des Tests dar. Die getesteten Personen sollen dann die
Gefiihle der jeweiligen Person herausfinden. Kriterium flir die Richtigkeit der Ant-
worten ist die Ubereinstimmung mit den Angaben der Betroffenen. Ebenfalls als
Wissenstests konstruiert ist das ,Tacit Knowledge Inventory for Managers”
- (Wagner und Sternberg, 1991). :

Leistungstest

Ein Beispiel fir einen Leistungstestansatz stelt das Verfahren Vision
(Videobasierte ldentifikation Sozialer Intelligenz- Online) von Runde und Eizel
(2004) dar. Der Test arbeitet mit 40 Videosequenzen aus verschiedenen Inhalts-
doménen (Beruf, &ffentliches Leben usw.). In dyadischen Situationen oder in
Gruppensituationen geht es in den Videosequenzen darum, sich durchzusetzen
oder zu kooperieren. AnschlieRend werden Fragen zu dem wahrgenommenen
Inhait und den damit verbundenen Kognitionen gestellt, die im Muitiple-Choice-
Format zu beantworten sind.

Aktuell arbeitet die Forschungsgruppe um Professor Suf (Uni Magdeburg) an
einem neuen Testverfahren zur Diagnose der sozialen Kompetenz, welches den
Wissenstestansatz und den Leistungstestansatz verbindet (siehe SOBR, WeilR &
Seidel, 2005). '

Objektive Persénlichkeitstests

Objektive Personlichkeitstests (OPT) sensu Cattell basieren auf der Idee, Persén-
lichkeitsmerkmale nicht durch Selbstberichte, sondern durch Verhaltensbeobach-
tungen bei bestimmten Testaufgaben zu erfassen. Bei dem Untertest ,Flachen
vergleichen® der Arbeitshaltungen von Kubinger und Ebenhéh (2004) werden die
Testpersonen z. B. angewiesen, jeweils zwei Bilder mit unregelméBigen Flachen zu
vergleichen und zu beurteilen, welches Bild die groere Flache zeigt. Neben der
Exaktheit der Urteile werden aber (unabhingig von der Korrektheit der Antworten)
vor allem die Entschlussfreudigkeit sowie die impulsivitdt/Reflexivitdt beurteiit.
Da die getestete Person nicht weiR, welches Personlichkeitsmerkmal tatsdchlich
beurteilt wird, sind objektive Personlichkeitstests weniger anféllig gegeniber
Verfalschungstendenzen als Selbstberichts-Fragebogen.
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Implizite Assoziationstests

Bei impliziten Assoziationstests (Greenwald, McGhee & Schwartz, 1998) sollen
durch den Vergleich von Reaktionszeiten beim Driicken von Reaktlonstasten in
zwei Doppeldiskriminationsaufgaben implizite Einstellungen erfasst werden (siehe
z. B. https:/fimplicit.harvard.edu/implicit/demo/). Falls zwei Konzepte stark assoziiert
sind, soll die Kategorisierungsaufgabe dann schneller ausgefithrt werden, wenn die
assoziierten Konzepte derselben Taste zuzuordnen sind.

Zusammenfassung

Der Beitrag zeigt, dass Persdnlichkeitsmerkmalen eine hohe Bedeutung fur Zufrie-
denheit und Leistung im Arbeitsleben zukommt. Zur Diagnose der berufsbezo-
genen Personlichkeit und der sozialen Kompetenz wird ein Methodenmix aus bio*
grafieorientierten, simulationsorientierten und konstruktorientierten Verfahren emp-
fohlen. innerhalb der konstruktorientierten Testverfahren wird eine Unterscheidung
zwischen Q- und T-Daten getroffen. Soft Skills konnen nicht nur mit Selbstbe-
schreibungen (Q-Daten), sondern auch mit objektiveren T-Daten erfasst werden.
Dazu werden konkrete Verfahrensbeispiele vorgestelit.
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